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Sintesis

SI BIEN HONDURAS HA EXPERIMENTADO TASAS DE CRECIMIENTO POSITIVAS EN LA ULTIMA
década, solo afectadas por la crisis financiera del 2008 y 2009, y la crisis politica del 2009, un
hecho relevante es que el crecimiento no se ha sustentado en el aumento de la productividad,
la que ha decaido por varias décadas con respecto a la productividad de los paises de América
Latinay el Caribe (ALC) y, mas aun, respecto a paises del sureste asiatico. La baja productividad se
refleja draméaticamente en el mercado laboral. Las tasas de informalidad y subempleo de Honduras
son de las mas altas de ALC, y méas de la mitad de la poblacién vive en pobreza. Es posible que el
aumento de inversiones pudiera ayudar a Honduras recuperar las tasas de crecimiento previas a
las crisis, pero la creacién de buenos empleos y la reduccién de la pobreza dependen esencial-
mente de aumentar sostenidamente la productividad, particularmente, la productividad laboral
que es la base para potenciar el mejor uso de los demas factores productivos.

En Honduras un poco més de la mitad de los establecimientos capacitan a sus trabajadores. Sin
embargo, la proporcién de trabajadores que se capacita es baja, solo 2 de cada 10 directivos,!
4 de cada 10 trabajadores calificados y menos de 2 de cada 10 no calificados, ademéas es mas
frecuente que se capaciten en habilidades técnicas especificas requeridas por el puesto que ya
desempefian; se invierte menos en habilidades transversales que mejorarian el desempefio de
los trabajadores en cualquier puesto y en cualquier establecimiento, por lo que no existe un gran
incentivo a invertir en estas habilidades, aunque sean muy valoradas por los propios empresarios.

Asimismo, los establecimientos que capacitan utilizan principalmente agentes externos privados.

! En el presente documento se utiliza el término Directivo como el personal que toma decisiones aso-
ciadas a actividades de planeacidn, direccion, formulacién de politicas de produccidn, financieras, de
comercializacién y de organizacién dentro del establecimiento a partir de las estructuras jerarquicas
predeterminadas. Esta es la definicién utilizada para el levantamiento de la Encuesta sobre Productividad
y Formacién de Recursos Humanos en Establecimiento aplicada en Honduras, y cuya informacién se utiliza
en esta Monografia.
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Aungue en menor proporcién, también utilizan agentes internos, pero la mitad de los estableci-
mientos utiliza colegas de trabajo y no instructores como capacitadores. El financiamiento de
la capacitacion proviene, principalmente, de los propios establecimientos, la participacion de
fuentes pablicas es muy baja, incluido el Instituto Nacional de Formacion Profesional (INFOP).
Un aspecto importante de los establecimientos que capacitan es que también tienen précticas
de Investigacién y desarrollo (I&D) e innovacidn, en cambio, los establecimientos que no ca-
pacitan indican que su personal no necesita capacitacién, lo que mostraria que se mueven con

bajos niveles de productividad y no tienen presién por mejorar el desempefio de su personal.

En cuanto al proceso de contratacién de personal, mas de la mitad de los establecimientos
tiene dificultades para encontrar personal con las habilidades que requieren y resalta que el
principal motivo de despido de personal son problemas de comportamiento. Destaca también
que la bGsqueda de personal se realiza principalmente por medio de los amigos, familiares y
conocidos de los empleados, y por medios de anuncios en los medios de comunicacion, los esta-
blecimientos poco recurren a medios formales como agencias privadas, instituciones educativas
o al Servicio Nacional de Empleo de Honduras (SENAEH). La dificultad de encontrar personal
con las hahilidades requeridas, hace frecuente el uso del periodo de prueba para decidir la
contratacion definitiva, aunque esta practica, que implica aumentar el costo de contratacion,
podria derivarse de los altos costos laborales y de despido que existen en el pafs.

Los establecimientos que capacitan concentran la capacitacion en pocos trabajadores, en parti-
cular, los que tienen mayor calificaciény en el desarrollo de habilidades especificas dirigidas al
puesto. La utilizacion de instituciones y fuentes pablicas es muy baja y no estarfan influyendo

en las decisiones de capacitacion de los establecimientos.

El reto es enorme, la fuerza de trabajo hondurefia tiene uno de los més bajos niveles de es-
colaridad de ALC y mas de la mitad se encuentra insuficientemente calificada. Las practicas
de capacitacién de los establecimientos y las politicas de fomento a la capacitacion actuales
parecerian insuficientes para remontar los profundos rezagos en la productividad laboral que
se ha mantenido baja en los Gltimos 50 afios. Por tanto es urgente revisar a profundidad la ins-
titucionalidad actual de fomento a la capacitacion e intermediacién laboral y buscar consensos
que permitan crear un nuevo Sistema para el Desarrollo de la Fuerza Laboral que tenga como fin
principal, no la capacitacién en si misma, sino el aumento de la productividad, proporcionando
los incentivos adecuados a las empresas para invertir mas en las habilidades especificas que
requiere su fuerza laboral, pero también aliente la inversién en capacitacion para los trabaja-
dores de baja calificacion tanto en habilidades especificas como transversales. Es conveniente
que el Sistema desarrolle un marco de cualificaciones y estandares de competencias, junto




con la implementacion de mecanismos de identificacién de brechas de habilidades y medios
de focalizacién. De igual manera, el Sistema debe establecer estdndares de calidad para enti-
dades de formacion y desarrollar mecanismos de seguimiento de beneficiarios en el tiempo,
junto con metodologias y sistemas de monitoreo y evaluacién de resultados e impactos en el
mercado laboral. El Sistema también deberia favorecer el mejoramiento de los medios formales
de intermediacion laboral para proporcionar a la poblacién desempleada informacién sobre
oportunidades laborales y proveer incentivos a las empresas para invertir en la capacitacion

de sus nuevos trabhajadores, con el fin de insertarlos productivamente al empleo.

La experienciainternacional indica que laidentificaciény priorizacién de sectores con mayores
ventajas puede generar dindmicas virtuosas de valor agregado que se expandan a otros sectores,
y por tanto es conveniente el fomento plblico para favorecer en ellos la inversion privada en
capacitacién. La formacién de capital humano es un factor clave en la trayectoria futura del pais
y requiere del concurso de todos los sectores productivos, por lo que es indispensable que la
creacion de un nuevo Sistema para el Desarrollo de la Fuerza Laboral, se derive de un esfuerzo

colectivo y coordinado entre el gobierno, el sector privado y los trabajadores, y se dirija al

aumento de la productividad, el crecimiento econémico y la inclusién social.

SISILNIS







Introduccion

LA ECONOMIA DE HONDURAS HA EXPERIMENTADO UN CRECIMIENTO IMPORTANTE EN LA ULTIMA
década. Entre el 2001y el 2008 la tasa de crecimiento del producto interno bruto promedi6 el 5%,
alcanzando un pico de 6% en 2006. Después de un breve periodo de contraccién en 2008-20009,
el crecimiento se recupera a partir del 2010 aunque con tasas mas bajas a las registradas en los
afos previos a 2009 (3.8% en 2011, 3.9% en 2012 y 2.6% en 2013).

El crecimiento econémico de Honduras esta muy asociado a las exportaciones, alentadas por el
Tratado de Libre Comercio entre los paises de la region y los Estados Unidos. Las exportaciones
responden por mas de 40% del Producto Interno Bruto (PIB) hondurefo. El pais exporta mayormente
textiles pero café, bananos, aceite de palmay camarones también tienen un peso importante en
las exportaciones. El crecimiento de la Gltima década también fue fuertemente impulsado por los
servicios, principalmente los sectores inmobiliario y financiero y de transportes y comunicacion,
cuya participacion en el PIB se duplicé en la dltima década (WB, 2012).

El desempefio reciente de la economia hondurefia propicié la creacion de empleos. Sin embargo
la creacion de nuevos puestos de trabajo se concentré en sectores de baja productividad.? Como
resultado el empleo en Honduras se concentra en la agricultura, que emplea casi 40% de la fuerza
de trabajo, en la venta al por menor, que ocupa cerca de un cuarto, y en la manufactura y en los
servicios, que responden por menos de 15% de los trabajadores. Si por un lado el aumento del
PIB ha facilitado la reduccién de la tasa de desempleo de 5.4% en 2003 a 3.6% en 2012, en el
mismo periodo el subempleo se incrementé de 35.1 a 51.1% y en términos absolutos afecta a
1.7 millones de ocupados. Asimismo 64.5% de la poblacién todavia vive en la pobreza (WB, 2012) y

2 Enel periodo casila mitad de los empleos fueran creados en la agricultura, sector que viene presentando
cafdas enla productividad desde el 2003. El sector de servicios no tradicionales fue el que més increment6
su productividad laboral y el que presenté mayor crecimiento econdmico (WB, 2012).
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con mayor desigualdad de ingresos en la
region (coeficiente de Gini 55.4).

La evidenciaindica que el lento crecimiento
de la productividad constituye la principal
causa de la creciente brecha entre los
ingresos de Honduras respecto de los de
economfas avanzadasy de otrasde ALC. Enel
2013, Honduras tuvo un PIB per capita 62%
menor que el pafs tipico de América Latina
(Grafico 1A). Més aiin, el ingreso de Honduras
representé solo el 7% del PIB per capita de
un pais desarrollado como Estados Unidos y
el 14% del ingreso per céapita del pafs tipico
de los tigres asiaticos (Grafico 1B y 1C).
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productividad es apuntado como la principal
causa de la creciente brecha entre los ingre-
sos de los pafses de ALC y los ingresos de
las economias desarrolladas. Al comparar al pais tipico de ALC con un pais desarrollado como
Estados Unidos, se observa que la brecha de productividad aumento del 27% al 49% (Grafico
3). Enel caso de Honduras la brecha de la productividad ha aumentado, pasando de ser un 34%
en 1960 a un 71% en 2013. Esto impone un verdadero reto para el pais pues un crecimiento
vigoroso de la productividad es la (inica forma de generar aumentos sostenibles en los ingresos
y en los niveles de vida de los trabajadores (Tapia et al, 2014).




GRAFICO2 ‘¥ Evolucién de la PTF, la acumulacidn de factores y el ingreso per capita
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GRAFICO 3 ‘4‘ Brechas de productividad en relacién a Estados Unidos
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La productividad laboral en Honduras, medida como producto por trabajador, ha crecido muy
lentamente;? datos recientes indican que s6lo aument6 un 1.5 por ciento anual en los 2000’s

° En particular en el caso de Honduras desde 1978 ha presentado niveles de inversién bruta por el orden
de 23% del PIB, por encima del promedio de LAC (20% del PIB). Aunque la inversién plblica represente
apenas 3% del PIB y presente una tendencia a la baja, la inversién total ha sido razonablemente alta.
Desde los afios 90 el crecimiento de la actividad econdmica ha sido apalancado por niveles crecientes
de capital fisico, lo que da mayor relevancia al lento crecimiento de la productividad del trabajo (Quijada
y Sierra, 2014).
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e incluso disminuyé durante los Gltimos afios de la década. Aunque la productividad laboral
haya aumentado en el sector de servicios, en la agricultura, el sector econémico que emplea la
mayor parte de la fuerza de trabajo del pafs, viene disminuyendo desde principios de la década
del 2000. La crisis del 2009 tuvo un impacto tan importante en las maquilas de manufactura
que la productividad laboral en este sector perdi6 las ganancias acumuladas durante la década
previa (WB, 2012).

En un contexto de acelerado cambio tecnoldgico, el crecimiento con equidad requiere contar
con una fuerza de trabajo con conocimientos continuamente actualizados. Por ello el acervo de
habilidades de la fuerza de trabajo de un pais tienen un impacto importante en el crecimiento
econémicoy el bienestar. Cuanto mas capital humano acumula un pais, mas cerca se encontrara
de la frontera tecnoldgica y mayor serd su productividad laboral (Pages, 2010). Cabe resaltar, sin
embargo, que un aspecto fundamental para que la inversion en capital humano tenga efecto en
la productividad es que la educacién y la formacién desarrollen las habilidades requeridas por
el sector productivo, este es un factor relevante destacado por diversos estudios, la pertinencia
de la educaciény la formacion no solo los afos tendria mayor efecto en la productividad (Flores
Lima et al 2014; Bassi et al 2012).

En Honduras la evidencia reciente sugiere que los recursos humanos constituyen un reto
importante para el crecimiento del pafs. Un estudio muestra que mas de la mitad de los traba-
jadores hondurefios se encuentran insuficientemente calificados (WB, 2012). Incluso el nivel
de preparacién de la fuerza de trabajo en Honduras es considerado deficiente en 11 de las 12
habilidades y competencias basicas consideradas muy importante por los empleadores del pais
(Tapia et al 2014).

Como en varios pafses en ALC, en Honduras existe una brecha importante entre las habilida-
des que tienen los trabajadores y las que demandan las empresas, lo cual se deriva tanto de
deficiencias en la educacién que los hondurefios reciben antes de su entrada en el mercado de

trabajo como de la formacion que reciben durante su vida productiva.

Los rezagos educativos de la fuerza laboral en Honduras son bien conocidos. El promedio
de afios de escolaridad de la poblacion adulta solo aumento 3.3 afios en 50 afios (de 2 a 5.3
afios entre 1960 y 2010) vy, lo mas grave, es que la tasa de crecimiento de la escolaridad ha
disminuido en la Gltima década. Como resultado, el nivel educativo promedio de un trabajador
entrante en el mercado de trabajo esta, apenas, por encima del primario completo, mientras
que en otros paises del area como El Salvador y Panama es de secundario incompleto y

completo, respectivamente (WB 2012). Dado el rezago educativo, Honduras deberé hacer un




enorme esfuerzo para aumentar la cobertura, la calidad de la educacion y elevar el promedio
de escolaridad de su fuerza laboral.

Si bien la calidad y nivel educativo con el que entra la fuerza laboral al mercado de trabajo
es muy importante, no lo es menos la capacitacién y adquisicién de habilidades de la fuerza
laboral que ya se encuentra activa. La experiencia internacional indica que una cuarta parte
de la acumulacién de capital humano ocurre durante la vida activa de los trabajadores y que la
mayor parte de ésta se lleva a cabo en los establecimientos (Heckman et al, 1998). En el caso de
Honduras hasta hace poco no existia informacion que mostrara las practicas y caracteristicas
de la capacitacién de los establecimientos. Sin embargo, en el 2011 se llevé a cabo la Encuesta
sobre Productividad y Formacion de Recursos Humanos en Establecimientos (EPFRH) que per-
mite dar respuesta a preguntas relevantes sobre el reclutamiento y capacitacién de personal.
Este estudio contiene los principales resultados de la EPFRH en Honduras y aporta respuestas
interesantes y valiosas sobre las practicas, incidencia, intensidad, contenidos, fuentes de fi-
nanciamiento, proveedores de la capacitacion, entre otros aspectos, que los establecimientos
proporcionan a la fuerza laboral y también sobre los medios de reclutamiento y seleccion de
personal. En algunos casos, con fines comparativos, también se incluyen datos de otros paises
en donde se ha levantado la EPFRH. Asimismo este estudio contiene informacién preveniente

de la Encuesta a Empresas (ES, por sus siglas en inglés) que complementa el analisis.

NOIDDNAOYLINI
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RECUADRO 1 Fuentes de informacién

En este estudio se utilizan las dos Gnicas encuestas a empresas realizadas en distintos paises de
ALC coninformaci6n sobre capacitacion de trabajadores. La primera es la Enterprise Surveys (ES)
o Encuesta a Empresas, financiada en los paises de ALC a partir de un esfuerzo conjunto entre el
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el Banco Mundialy COMPETE del Caribe. Esta encuesta
ofrece informacién sobre capacitacién de trabajadores en empresas formales del sector manufac-
turero para diversos paises del mundo, incluyendo paises de ALCy ofrece datos longitudinales. Sin
embargo, no contiene informacién detallada sobre las practicas de capacitacion en las empresas.

La Encuesta sobre Productividad y Formacién de Recursos Humanos (EPFRH) en Honduras es una
iniciativa conjunta de la Secretaria de Trabajo y Seguridad Social (STSS), el Instituto Nacional de
Formacion Profesional (INFOP), el Consejo Hondurefio de la Empresa Privada (COHEP) y el BID,
que ofrece informacién detallada sobre las préacticas de capacitacion y reclutamiento de personal
de los establecimientos. La EPFRH fue levantada en el 2011 por el Instituto Nacional de Estadistica
(INE). El universo de estudio son los establecimientos pablicos y privados en areas urbanas y
rurales del pafs registrados en el marco muestral del INE, se trata de establecimientos formales
con ventas anuales superiores a 120 mil US délares. El disefio muestral permite generar datos
representativos por provincia, rama de actividad econémica y tamafo del establecimiento. Los
periodos de referencia del cuestionario son 2008-2010 para ciertas preguntas, o situacion a fines
del afio 2010 para otras. Un total de 678 establecimientos completaron la encuesta y constituyen
la muestra para el presente analisis. El 56% de los establecimientos de la muestra son pequefios
(entre 10 y 49 trabajadores), 37% son micro establecimientos (menos de 10 trabajadores) y sola-
mente el 7% tienen tamafio medio o grande (50 trabajadores o mas).

La EPFRH es también parte de un esfuerzo regional animado por el BID y algunos gobiernos de la
Region. La encuesta se ha levantado, ademéas de Honduras, en Bahamas, Colombia, México (Riviera
Maya), Panama, Paraguay y Uruguay. Este documento pertenece a una serie de Monografias que
analizan las practicas de capacitacion y seleccion de personal para varios paises de la Region. Se
cuenta con las Monografias de Bahamas, Panama y Uruguay, asi como la monografia transversal
“Cinco Hechos de la Capacitacion en Firma en América Latinay el Caribe” que analiza las encuestas
de Colombia, Bahamas, Honduras, Panama y Uruguay.




Capitulo 1

;Cuantos establecimientos
capacitan?

LA CAPACITACION DE TRABAJADORES ES UNA GRAFICO4 ‘¥ Incidencia de capacitacion en

practica relativamente coman en los esta- establecimientos, Uruguay, Honduras y Bahamas

blecimientos hondurefios ya que més de la 100-

mitad afirman capacitar a sus trabajadores. Zg

La incidencia de capacitaciéon en Honduras 70-

(55%) es mayor que en Bahamas (46%), pero 23

menor que en Uruguay, (68%) (Grafico 4). El ‘3‘2

nimero de horas anuales de capacitacion por 20-

trabajador en Honduras varia entre 23 horas 13 |

en los trabajadores no calificados y 38 horas Uruguay Honduras Bahamas

enlostra bajadores calificados, cifras similares Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la EPFRH varios paises (2011)
a las observadas en Uruguay.



5 TABLA 1 ~J' Incidencia de la capacitacion en las firmas de ALC
§ Pais Ao Incidencia: Proporcidn de firmas que capacitan (%)
i El Salvador 2010 60,4
E Argentina 2010 58,1
5 Perd 2010 57,0
=
é Colombia 2010 56,7
: Ecuador 2010 56,4
2 Repiblica Dominicana 2010 55,9
= Bolivia 2010 54,1
= Barbados 2010 53,1
% Brasil 2009 52,7
; Paraguay 2010 51,7
= Costa Rica 2010 48,9
é Bahamas 2010 46,9
5 Chile 2010 45,9
E México 2010 45,1
S Guatemala 2010 136
= Venezuela, R.B. 2010 39,0
% Nicaragua 2010 35,2
a St. Kitts y Nevis 2010 35,0
é St. Lucia 2010 34,2
= Honduras 2010 33,8
B Uruguay 2010 32,3
Trinidad y Tobago 2010 31,5
Jamaica 2010 26,1
Dominica 2010 22,4
Panamé 2010 8,6

Fuente: Flores Lima et al. (2014) en base a datos de la ES

La Tabla 1 muestra laincidencia de capacitacion formal de los paises de ALC, basada en datos de
la ES;*laiincidencia en Honduras es 33.8% de los establecimientos manufactureros, por debajo
de laincidencia que registra la EPFRH que incluye a todos los sectores y establecimientos con

“ La proporcién de firmas que capacitan se calcula con base en la pregunta: “Durante el afio fiscal [de
referencial, jeste establecimiento ofrecié programas formales de entrenamiento para sus trabajadores
permanentes, de tiempo completo?”.




GRAFICO5 ‘& Incidencia de la capacitacion en ALC y el resto del mundo
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Fuente: Flores Lima et al. (2014) en base a datos de la ES

ventas superiores a 120 mil US délares.> La incidencia de capacitacién en el sector manufactu-
rero en Honduras figura entre las mas bajas de la region, el grafico 5° muestra que las empresas
en el sector manufacturero del pais capacitan menos que otros paises de ALC con ingresos per
capita similares, aunque superior al promedio de paises del resto del mundo.

> Ver recuadro 1.

° La linea en el Grafico 5 muestra la incidencia de la capacitacién en un conjunto de 107 paises que no
pertenecen a ALC. Los punto representan la incidencia de la capacitacion en paises de ALC, como puede
observarse estéan en su mayoria por encima de la linea.







-~ Capitulo 2

;Qué tipo
de establecimientos
capacita a sus trabajadores?

EN HONDURAS LOS ESTABLECIMIENTOS QUE CAPACITAN TIENEN MAYOR PROBABILIDAD DE
estar en el sector manufacturero y de registrar proporciones mas altas de practicas de 1&D, e
innovacién, contar con departamento de recursos humanos, y en los cuales mas del 50% de traba-
jadores cuenta con educacion secundaria (Tabla 2). Estas caracterfsticas sugieren que para estos
establecimientos la capacitacion esta asociada a otras estrategias para elevar su productividad;
resultados similares se encuentran en otros estudios. (Flores Lima y otros, 2014; Almeida et al,
2012b; Tan y Lopez Acevedo 2003).

El tamafio del establecimiento también juega un rol importante. Aproximadamente el 70%
de los establecimientos més grandes capacitan a sus trabajadores. La oferta de capacitacion
baja a 60% entre los establecimientos pequefios y a la mitad entre los micro establecimientos



PRACTICAS DE CAPACITACION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE LOS ESTABLECIMIENTOS EN HONDURAS

TABLA2 @ Caracteristicas de los establecimientos segiin la practica de capacitacion

Valor P (test

No Capacita Capacita Diferencia  de diferencia)
Micro empresas® 43,9% 32,1% 11,8% 0,202
Pequefias empresas 51,5% 59,6% -8,1% 0,389
Medianas y grandes empresas 4,62% 8,37% -3,8% 0,239
Manufactura 1,71% 5,85% -4,1% 0,053
Comercio 53,62% 38,61% 15,0% 0,125
Servicios 29,81% 42,59% -12,8% 0,153
Sociedad anénima 25,35% 34,16% -8,8% 0,289
Firma extranjera 3,83% 7,46% -3,6% 0,260
Ventas 100% mercado interno 91,90% 91,38% 0,5% 0,904
Expectativas ventas 2011= mayor 57,54% 56,83% 0,7% 0,941
Banca comercial 50,94% 62,66% -11,7% 0,254
[+D 0,51% 13,37% -12,9% 0,000
Departamento de recursos humanos 19,96% 38,11% -18,2% 0,022
Innovacién 54,50% 74,53% -20,0% 0,031
Fraccién con mano de obra con elevado nivel educativo® 1,19% 5,75% -4,56% 0,046
Fraccion con elevada rotacion voluntaria 15,63% 28,95% -13,3% 0,083

Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

?Eltest de diferencia de medias compara la categoria microempresas (1) con los demas tamafios de establecimiento (0) entre las empresas que capacitan
y las que no lo hacen. Por ello los porcentajes no necesariamente deben sumar 100%.

b El tamafio de los establecimientos es definido segin la siguiente clasificacion: Micro, aquellos con menos de 10 empleados; Pequefios, aquellos con
entre 10 y 49 empleados; Medianos y grandes, aquellos con 50 empleados o mas.

¢Se considera establecimientos con mano de obra con elevado nivel educativo, aquellos en que mas de 50% de la mano de obra tiene educacion secundaria.

(Gréfico 6). Varios estudios registran una mayor incidencia de la capacitacién en planta entre
los establecimientos de mayor tamafio tanto en economias avanzadas como en ALC.” El acceso
ainstituciones financieras es mas comdn entre los establecimientos mayores y es mas frecuente
la presencia de un departamento de recursos humanos, por lo que cuentan con mayor apoyo
para identificar las necesidades de capacitacion y para disefiar estrategias mas eficientes de
formacion a los trabajadores o desarrollar estrategias para retener a los trabajadores después
de haber sido capacitados.

" Ver por ejemplo Lynch y Black 1995; Tan y Batra, 1996; Frazis et al 2000; Myamoto y Todo 2003; Tan
y Lopez-Acevedo 2003; Bassanini et al, 2005; Almeida et al 2012b; Huneeus et al 2013; Flores Lima
et al 2014.




GRAFICO 6 ¥ Incidencia de capacitacion segiin el tamaiio del establecimiento. Honduras
(Porcentaje de establecimientos)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

En los micro establecimientos, si bien estan presentes algunos factores que se asocian a la
demanda de habilidades en el personal y, por tanto, a invertir en capacitacion, se presentan en

$S3¥0avIvavyl SNS v V1IDvdYD SOLNIIWID318Y1ST 3d 0dIL In0?

menor proporcién que en los establecimientos de mayor tamafio, esto son: acceso a crédito;
departamento de recursos humanos; baja rotacién voluntaria de personal; alto nivel educati-
vo de la fuerza laboral; e innovacién (Grafico 7). La experiencia internacional indica que las
ganancias en productividad de invertir en capacitaciéon son mas altas en los micro que en los
establecimientos mas grandes (OECD, 2010; Miyamoto, 2008; Miyamoto y Todo, 2003), sin
embargo, con los datos disponibles no es posible confirmarlo para Honduras.

GRAFICO 7 '-" Incidencia de capacitacion segiin caracteristicas productivas. Honduras
(Porcentaje de establecimientos)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).







-~ Capitulo 3

¢A qué tipo de trabajadores
se capacita?

LA CAPACITACION DE LA FUERZA DE TRABAJO SE CONCENTRA PRINCIPALMENTE ENTRE LOS
trabajadores con mayor nivel de calificacion. Existe una importante diferencia en la incidencia
de capacitacion respecto a los trabajadores calificados y los no calificados. El Gréfico 8 muestra
que casi 4 de cada 10 establecimientos capacitan a los trabajadores calificados mientras menos
de 2 de cada 10 capacitan a los no calificados. Entre los establecimientos de menor tamafio, la
diferencia es todavia mas marcada, poco mas de un tercio de los trabajadores calificados son
capacitados, mientras que casi no se capacita a los no calificados.

La menor incidencia de la capacitacién en los trabajadores menos calificados es frecuentemente
reportada tanto en pafses de ALC como en paises de la OECD. Asimismo, varios estudios muestran
que la practica de capacitar mas a los mas calificados se basa en que la productividad esperada
es mayor (Miyamoto, 2008; Bassanini et al, 2005; Schomann y Siarov, 2005; Miyamoto y Todo,
2003). Por tanto, los establecimientos que cuentan con una proporcion elevada de trabajadores



PRACTICAS DE CAPACITACION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE LOS ESTABLECIMIENTOS EN HONDURAS

GRAFICO8 4 Establecimientos que capacitan, por categoria ocupacional y tamaiio. Honduras (Porcentajes)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

con bajo nivel educativo son menos proclives a invertir en capacitacion (Bassanini et al, 2005;
Miyamoto y Todo, 2003; Tan y Lopez-Acevedo 2003; Zeufrack 1999; Tan y Batra 1996). En el
caso de Honduras también se constata esta situacién, todos los establecimientos con alta pro-
porcion de trabajadores con educacién superior a secundaria completa capacitan a sus emplea-
dos, mientras que entre los que la proporcién de trabajadores con nivel superior a secundaria
completa es de 30%, solo la mitad capacita (Gréafico 9). Por esta razon, los trabajadores con
baja educacién tienen menor probabilidad de aumentar su nivel de habilidades durante su vida
activa, sobre todo si trabajan en micro establecimientos.

GRAFICO 9 *-i‘ Incidencia de capacitacion por tipo de establecimiento, segiin la proporcion de trabajadores
que cuentan con nivel de educacion mayor a secundaria completa. Honduras (Porcentaje de establecimientos)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).




— Capitulo 4

;En qué habilidades
se capacita?

DEBIDO A QUE LAS ESCALAS SALARIALES NO NECESARTAMENTE REFLEJAN EL NIVEL DE PRO-
ductividad, en la mayoria de los casos es dificil que los trabajadores capitalicen los retornos, por
tanto, tienen pocos incentivos para invertir en capacitacion y casitoda la inversion es financiada
por los empleadores.® Los establecimientos tienen incentivos para entrenar a sus trabajadores
en aquellas habilidades especificas que mejoren su desempefio en su puesto de trabajo y que no
pueden ser utilizadas en otras firmas. En cambio la inversion en habilidades de comportamiento o
en habilidades como lenguaje o calculo utilizables en otros establecimientos, implican una mayor
inseguridad con respecto a la apropiacion de los beneficios de la capacitacion (Flores Lima et al,
2014; Bassanini et al, 2005; Miyamoto y Todo, 2003) dado que los trabajadores pueden dejar la
empresa y usar estas habilidades en otros trabajos después de recibir capacitacion.

% Una excepcion se da cuando las empresas usan masivamente contratos de aprendizaje o incluso periodos
de prueba con salarios menores como una manera de repartir el costo de la capacitacion.



PRACTICAS DE CAPACITACION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE LOS ESTABLECIMIENTOS EN HONDURAS

GRAFICO 10 *J‘ Proporcion de establecimientos
que capacitan por tipo de trabajadores, segiin la
habilidad priorizada. Honduras
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

Esta situacién también se presenta en
Honduras; mucha de la capacitacién se
concentra en las habilidades especificas.’ La
proporcion de establecimientos que priorizan
la capacitacion en habilidades especificas
entre sus directivos y trabajadores califi-
cados es casi el doble en comparacion con
otras habilidades. No obstante, en el caso de
Honduras el bajo nivel de las habilidades de
comportamiento entre los trabajadores no
calificados, hace que el sector productivo
busque compensar estas deficiencias; casi
la mitad de la capacitacion se concentra en

el desarrollo de habilidades de comporta-

miento (Ver grafico 10). La inversion en habilidades de comportamiento entre los trabajadores

no calificados en el caso de Honduras sobresale en comparacion con otros paises de la region,

en los que la mayor prioridad se otorga a las habilidades especificas. (Flores Lima et al, 2014;

Bassi et al, 2012).

9 La EPFRH clasifica las habilidades segtin el marco propuesto por Murane y Levy (1996), la cual separa
las habilidades en tres grupos: a) habilidades especificas de la ocupacién; b) habilidades de conoci-
miento; c) habilidades de comportamiento. Las habilidades especificas de la ocupacion son las técnicas
necesarias para desarrollar una ocupacién especificay no son facilmente aplicables a otras ocupaciones
o0 industrias. Las habilidades de conocimiento son las &reas de conocimiento bhésicas que forman el
curriculo de los sistemas de educacion formal (lectura, escritura, calculos matematicos, razonamiento y
pensamiento critico). Las habilidades de comportamiento son también conocidas como socio-emocionales
y se refieren a rasgos de personalidad, como la responsabilidad, el grado de compromiso, la capacidad

de trabajar en equipo, la persistencia y el liderazgo.




Capitulo 5

;Quién imparte
la capacitacion?

ENHONDURAS CAST 4 EN CADA 10 ESTABLECIMIENTOS REPORTA UTILIZAR AGENTES EXTERNOS
y menos de 3 emplea agentes internos (Ver Grafico 11A). En Honduras el sector privado domina el
mercado de provision de capacitacién (Grafico 11B), cerca de 9 de cada 10 establecimientos utiliza
proveedores privados, en cambio menos de 4 de cada 10 utiliza proveedores piblicos, lo que es
frecuente también en otros paises (Flores Lima et al, 2014). Existe evidencia que en la utilizacidn
de proveedores externos es determinante su capacidad de adecuarse a la demanda del sector
productivo y a responder a ella con calidad (Batra y Tan, 2002; Batra, 1999; Tan y Batra 1996).

Por otra parte resalta la baja utilizacién de agentes piblicos de capacitacion, entre ellos el Instituto
Nacional de Formacién Profesional (INFOP),'® que concentra su oferta de capacitacion en habilidades

19En Honduras el sistema de formacién profesional es coordinado por el INFOP, cuya operacién es financiada



GRAFICO 11 ‘% Agentes utilizados para impartir la capacitacién, Honduras
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INADEH, 2011).

porimpuestos especificos a lanémina de las empresas. Su operacidn estd a cargo de una junta tripartita
con representantes del gobierno, el sector empresarial y los trabajadores. EL INFOP es responsable de
la regulacién de todas las actividades de formacion profesional en el pais; acredita y supervisa plan-
teles, certifica egresados e impone normativas sobre los cursos. Adicionalmente, ofrece directamente
servicios gratuitos de capacitacién y, en los Gltimos afios, ha capacitado un promedio anual de 100 mil
personas. ELINFOP también puede prestar asistencia técnica a los empresarios para la estructuracién de
sus propios servicios de formacion profesional. Si los cursos que imparten las empresas son ejecutados
: de conformidad con las normas establecidos por el INFOP, su costo puede ser parcialmente acreditado
E!\ para pagar las obligaciones tributarias por los impuestos a la némina.




especificas (Clare, 2011). Llama la atencién que siendo las habilidades especificas una de las
areas en las que méas invierten los establecimientos, utilicen poco la oferta de capacitacion del
INFOP. Es posible que elementos como la coberturay la calidad de la capacitacién que proporciona
el INFOP influyan en su baja utilizacién, sin embargo no existen estudios de evaluacién que
permitan respaldar que estas sean las principales causas. No obstante se sabe que el INFOP
tiene baja cobertura. La institucion atiende aproximadamente 6% de la PEA en Honduras,
cifra muy por debajo de lo que generalmente se considera adecuado capacitar. En paises de la
OCDE cerca de 4 de cada 10 trabajadores con edad entre 25 y 34 afios se capacitan una vez al
afo. En cuanto a calidad, no se tiene conocimiento que el INFOP cuente con herramientas para
sistematizar la identificacion de las brechas de habilidades o para sistematizar la demanda de
capacitacion de los establecimientos. (Tapia et al, 2014)

Diversos estudios indican que la capacitacién estructurada impartida por instructores internos
dedicados exclusivamente a la capacitacién aumenta la productividad, mientras la capacitacion
informal proporcionada por los colegas de trabajo no registra impactos significativos (Batra y
Tan 2002; Batra 1999; Tan y Batra 1996). En Honduras la mitad de los establecimientos reportan
utilizar colegas de trabajo y no instructores para impartir la capacitacion (Grafico 11C), lo que

estaria reduciendo el impacto previsible de la capacitacién en la productividad.
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“weee Capitulo 6

;Quién financia
la capacitacion?

CASI TODA LA CAPACITACION EN FIRMAS EN HONDURAS ES FINANCIADA CON RECURSOS DEL
propio establecimiento, la utilizacion de fuentes pablicas es muy baja, en particular entre los
establecimientos de menor tamafio; mas de 7 de cada 10 establecimientos afirma financiar la
capacitacion de trabajadores con recursos propios mientras solo una cuarta parte reporta uti-
lizar fuentes publicas. La utilizacion de crédito privado o de recursos del empleado son poco
frecuentes (Gréafico 12).

El costo de la inversion en capacitacion es alto y muchas veces los establecimientos pueden no
tener los recursos para financiarla. Por lo tanto, el acceso a crédito de instituciones financieras
0 a esquemas pulblicos de fomento pueden ser factores determinantes en la frecuencia e inten-
sidad con que se capacita a los trabajadores, sobre todo en el caso de los establecimientos de
menor tamafo (Almeida et at, 2012b; Almeida y Aterido, 2010; Miyamoto, 2008; Miyamoto y
Todo 2003;). Esta relacién es muy clara en el caso de Honduras, en donde cerca de 6 de cada 10
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GRAFICO 12 ‘¥ Fuentes de financiacidn de la capacitacion en los establecimientos. Honduras (Porcentaje de
establecimientos que capacitan)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

establecimientos grandes reporta el uso de crédito privado para financiar la capacitacién, pero
la proporcién bajaa menos de 1 de cada 10 en los micro establecimientos. En cuanto a financia-
miento plblico, el INFOP provee capacitacion gratuita a empresas y personas (financiada con el
impuesto a la ndmina) pero también el INFOP puede aceptar reducir del pago del impuesto a la
némina, gastos en capacitacion realizados por las empresas, en tanto tales gastos se apeguen
a las normas establecidas para el efecto. Sin embargo, los datos de la EPFRH muestran que el
financiamiento plblico es poco utilizado por el sector productivo, en especial, por los esta-
blecimientos de menor tamafio; casi la mitad de los establecimientos grandes utiliza recursos
plblicos, pero solamente 2 de cada 10 de los micro establecimientos que capacitan los utiliza.
Estoes, los recursos plblicos estarian llegando poco a los establecimientos que tendrian menos
acceso a crédito privado y mas a los que tendrian menos restricciones de crédito.

La baja utilizacion del INFOP es relevante en la medida que el porcentaje del PIB que recauda
Honduras de impuesto a la némina destinado al instituto de formacién profesional (aproxima-

damente 0.2) es solamente inferior a Panama y Colombia entre una muestra de paises de ALC
(Grafico 13).




GRAFICO 13 & PIB destinado a los institutos nacionales de capacitacion. Varios paises, 2010 (Porcentajes) )
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— Capitulo 7

~;Quién identifica las
necesidades de capacitacion
en los establecimientos?

LA RELACION ENTRE LA PRESENCIA DE UN DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS Y LA
practica de capacitacion ha sido ampliamente documentada dentro y fuera de la region. Contar
conun departamento de recursos humanos ayuda a los establecimientos a estandarizar la gestion
de recursos humanos, lo que les permite, entre otros aspectos, seleccionar mejor y bajar el costo
de la capacitacion (Barber et al, 1999; Saari et al, 1988; Blau, 1972). Sin embargo, en Honduras
en 7 de cada 10 establecimientos que capacitan la identificacion de necesidades de capacitacion
es realizada por los directivos, solo en 1 de cada 10 establecimientos lo hace el departamento de
recursos humanos (Gréafico 14).

Destaca, sin embargo, que el promedio esconde comportamientos diferentes por tamafio de
establecimiento (Grafico 15). Se observa que en 6 de cada 10 de los establecimientos medianos



GRAFICO 14 4 Responsable de identificar las necesidades de capacitacion. Honduras
(% de establecimientos que capacitan)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

GRAFICO 15 & Establecimientos que cuenta con departamento de recursos humanos, segiin el tamaiio del
establecimiento. Honduras (Porcentajes)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

y grandes las decisiones de capacitacién son tomadas por el departamento de recursos huma-
nos, entre los micro establecimientos la proporcién baja a 1 de cada 10. Por otra parte, destaca
que la practica de involucrar a los trabajadores en las decisiones de capacitacion, comin en
establecimientos con sistemas de gestién de recursos humanos de alto desempefio, es casi
inexistente en Honduras. La experiencia internacional indica que la definicién de la estrategia
de capacitacion de un establecimiento requiere analisis complejos, la falta de apoyo especiali-
zadoy de informacién sobre la ofertay la calidad de los proveedores aumentan la incertidumbre
sobre los retornos de la capacitacién y puede conducir a inversiones equivocadas o a que los

establecimientos no inviertan o a que lo hagan menos o mas de lo que serfa eficiente (Miyamoto,
2008; Bassanini et al, 2005; Miyamoto y Todo 2003).




-~ Capitulo 8

¢Por qué algunos
establecimientos no
capacitana sus trabajadores?

EN HONDURAS LA PRINCIPAL RAZON DE LOS ESTABLECIMIENTOS QUE NO CAPACITAN ES QUE
no lo consideran necesario. Mas de 6 de cada 10 establecimientos afirma que su personal no
necesita capacitacion porque esta suficientemente capacitado. La falta de informacion sobre la
oferta de capacitacion y su alto costo constituyen los siguientes motivos importantes para no
capacitar. La posibilidad que el trabajador deje el establecimiento después de la capacitacion
y la falta de informacién sobre los beneficios de capacitacién no parecen ser una justificacion
relevante para no invertir en ella (Grafico 16).

Los datos de Honduras son consistentes con datos disponibles para ALC que sugiere que los
establecimientos que no capacitan utilizan tecnologias maduras, con poco espacio para mejorar
los procesos de produccién existentes y, por lo tanto, sin necesidad de que sus trabajadores
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GRAFICO 16 4‘ Principales motivos para no capacitar. Honduras (% de establecimientos que no capacitan a
sus trabajadores)
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

mejoren su desempefo (Flores Lima et al, 2014; Almeida y Cho, 2012; Tan y Lopez-Acevedo,
2003).




-~ Capitulo 9

;Los establecimientos
cuentan con los recursos
humanos que necesitan?

LA BAJA CALIDAD DEL RECURSO HUMANO CONSTITUYE UNA LIMITACION IMPORTANTE PARA
el sector productivo en Honduras y existen requerimientos de calificacion insatisfechos. Los
conocimientos y habilidades especificas son sefialados como el principal criterio en la seleccién
de personal (Gréafico 17), pero mas de la mitad de los empleadores afirman que la principal difi-
cultad para contratar personal es la insuficiencia de habilidades de las personas (Grafico 18) y
mas de 4 de cada 10 establecimientos indica que los problemas de comportamiento, es la causa
principal de despido (Gréfico 19). “Doing Business” también resalta que cerca de un tercio de los
empresarios hondurefios sefialan que la formacién inadecuada de los trabajadores constituye la
principal restriccion para sus negocios (WB 2010).
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GRAFICO 17 4‘ Criterios mas importantes en la seleccion de personal, Honduras (% de todos los
establecimientos)
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

GRAFICO 18 4‘ Principales dificultades al momento de contratar personal. Honduras
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

Un hecho observado en paises de ALC es que los establecimientos que no capacitan enfren-
tan menos dificultades para satisfacer sus requerimientos de capital humano (Flores Lima et
al 2014), en particular en Honduras sucede que solo 2 de cada 10 establecimientos que no
capacitan indican que las limitaciones del capital humano son un obstéculo al aumento de la
productividad, en cambio esta proporcion sube a 4 de cada 10 establecimientos que capacitan.

La evidencia para la regién también sugiere que las firmas que capacitan cuentan con procesos

productivos mas sofisticados y una fuerza laboral capacitada es clave para que los establecimientos




GRAFICO 19 4 Motivo principal de despido. Honduras
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

logrenincorporar de forma efectiva su inversion en nuevas tecnologias (Almeida y Aterido, 2010;
Tan y Lépez-Acevedo, 2003; Zeufack, 1999; Tan y Batra, 1996). En Honduras mas del 75% de
los establecimientos que capacitan introdujeron innovaciones en sus procesos, productos o
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servicios. No obstante, llama la atencién que apenas el 1 de cada 10 de estos establecimientos
contaba con una unidad de I&D, lo que estaria limitando la asimilacién, adaptacion y utilizacion

de nuevas tecnologias y su posible impacto en productividad (Pagés 2010).







e Capitulo 10

;Como se recluta personal?

LOS ESTABLECIMIENTOS EN HONDURAS HACEN AMPLIO USO DE REDES INFORMALES Y MEDIOS
de comunicacién para reclutar personal: cerca de 4 de cada 10 reportan utilizar amigos, familiares
y conocidos de sus empleados y también 4 de cada 10 utiliza anuncios en los medios de comu-
nicacién; otros medios como las instituciones educativas, las agencias privadas, o los registros
propios de los establecimientos son reportados por 1 de cada 10 establecimientos; el SENAEH
alcanza solo al 5% de los establecimientos (Gréfico 20).

Las practicas de reclutamiento en Honduras son similares a las de otros paises. La evidencia inter-
nacionalindica que las redes informales y medios de comunicacién son los principales mecanismos
utilizados por los establecimientos tanto en paises de ALC como en economias avanzadas.!! Sin

"Estos mecanismos son mas utilizados por los establecimientos porque son baratos, les facilitan y acortan
lablsqueda de empleados y de ellos se deriva sumayor nimero de contrataciones. Las agencias privadas
de colocacion significan costos méas altos para los establecimientos (Barron et al, 1985; Holzer, 1987;
Lindeboom et at 1994; Behrenz, 2001; Bassi et al, 2012).
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GRAFICO20 ‘& Mecanismos de reclutamiento de personal. Honduras (% de todos los establecimientos)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).

embargo, la amplia utilizacion de redes informales para el reclutamiento puede crear desventajas
para grupos que generalmente tienen menos conexiones con personas ocupadas en puestos
formales, lo que limita la posibilidad de recibir informacién sobre oportunidades de trabajo y
ser recomendados para ocupar una vacante, perpetuando la desigualdad de oportunidades.'?

En cuanto a los servicios de intermediacién laboral pablicos, la experiencia en paises de OCDE
indica que son un instrumento costo efectivo en la articulacién del mercado laboral. En mu-
chos de estos paises, los servicios de intermediacion pablicos también administran o vinculan
con programas de capacitacion, seguro de desempleo y programas sociales (Mazza, 2011).
Sin embargo, en Honduras el SENAEH, tiene poca cobertura y, como se ha indicado antes, es
poco utilizado por los establecimientos. No obstante, en los Gltimos afios, la incorporacién
de oficinas de empleo en las organizaciones y asociaciones de empresariales como parte del
SENAEH le han dado mayor presencia en el sector productivo!® lo que posibilitaria mejorar su
capacidad de alinear la oferta y la demanda de empleo en el pais, sin embargo, nuevos estudios
son requeridos para constatarlo.

?Ver: Holzer, 1987; Gorter et al, 1993; Lindeboom et. al, 1994; Behrenz 2001.
El SENAEH cuenta con 16 oficinas de las cuales 6 se encuentran ubicadas y son administradas por
camaras y asociaciones empresariales.




-~ Capitulo 11

;Como se selecciona al

EL PERIODO DE PRUEBA ES UTILIZADO POR
mas de 7 de cada 10 establecimientos como
practica de seleccion de personal, es en este
periodo en el que se identifican las habilida-
des que determina que sea contratado. Otros
instrumentos utilizados para identificar las
habilidades del personal a contratar son las
pruebas (4 de cada 10 establecimientos), y
entrevistas personales o grupales, (3 de cada
10 establecimientos). Los instrumentos menos
utilizados son la revisién de Curriculo Vitae y
cartas de referencia (menos de 1 de cada 10)
(Grafico 21).

personal?

GRAFICO 21 "-i' Mecanismos de identificacion de
habilidades del personal a contratar. Honduras

100 -
80 -
60 —
40 -
N l
0 " T T X T
Periodo de Pruebas Entrevista CVy cartas
prueba de referencia

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la EPFRH (INE, 2011).
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Adiferencia de lo que sucede en Honduras, la experiencia internacional indica que el mecanismo
mas utilizado por los establecimientos para la identificacién de habilidades del personal a con-
tratar son las entrevistas. En cambio el periodo de prueba es reportado con menor frecuencia,
debido principalmente al alto costo que representa para el establecimiento (Bassi et al, 2012;
Holzer, 1987). Estudios mas a profundidad sobre otras posibles razones de la alta utilizacién
del periodo de prueba en Honduras podrian revelar si esta practica cumple con otros propdésitos
que pudieran compensar su alto costo, por ejemplo, asegurarse que el personal tiene el perfil
requerido y reducir el riesgo de tener que despedir personal contratado, dados los altos costos
no salariales que implica la contratacién definitiva y también los altos costos de despido de

personal en Honduras.




Implicaciones de politica

CON BASE EN LAS PRACTICAS ACTUALES DE CAPACITACION DE LOS ESTABLECIMIENTOS EN
Honduras, el pais dificilmente lograra alcanzar los niveles de habilidades y de productividad del
trabajo necesario para asegurar un crecimiento econémico sostenido que permita disminuir los
niveles de pobreza y de desigualdad. Ademés, como la inversién en formacion se concentra en
los trabajadores mas calificados, se estarfa ampliando la brecha de hahilidades y no se mejoraria
la equidad en el pafis.

Debido a que los retornos a la capacitacion son mayores entre los trabajadores mas calificados,
los empleadores hondurefios tienen menos incentivos a capacitar a los de menor calificacion,
por tanto, es muy poco probable que sin intervenciones puablicas que fomenten la capacitacion
de la poblacién con bhajo nivel de cualificacion, el pais logre cerrar la brecha de habilidades. El
resultado es particularmente preocupante debido a que una parte significativa de la poblacién
llega al mercado de trabajo con un bajo nivel de cualificacién y los datos de la EPFRH confirman
que tiene menores posibilidades que los grupos con mayor educacién, de aumentar su nivel de
habilidades por medio de la capacitacién en planta.

La experiencia internacional muestra que a medida que un pais acumula capital humano y este
es pertinente a los requerimientos de los sectores productivos, mas preparado se encontrara
para enfrentar retos tecnolégicos, y mayor seré su nivel de productividad laboral. Para ello, no
solo es importante la educacién que las personas reciben antes de llegar al mercado laboral, sino
también la capacitacion que los trabajadores reciben durante su vida productiva (BID, 2013).
Asimismo se requiere, como han hecho las economias avanzadas, un esfuerzo por hacer de las
politicas de formacién a lo largo de la vida un aspecto central de la estrategia de crecimiento.

Desafortunadamente Honduras carece de un sistema de formacién para el trabajado articu-
lado, con mecanismos adecuados de aseguramiento de pertinencia y calidad. Ademas como
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lo indican los datos de la EFPRH, la utilizacién de instituciones y fuentes puablicas, como el
INFOP, es muy baja y tal parece que no estaria influyendo en las decisiones de capacitacion
de los establecimientos.

Por tanto es urgente revisar a profundidad la institucionalidad actual del INFOP y buscar consensos
que permitan crear un nuevo Sistema para el Desarrollo de la Fuerza Laboral que tenga como fin
principal, no la capacitacién en sfmisma, sino elaumento de la productividad. El Sistema deberfa
proporcionar los incentivos adecuados a las empresas para alentar la inversion en capacitacion,
tanto en habilidades especificas como transversales, de los trabajadores de baja calificacién.
Por ejemplo, un programa publico podria atacar esto con dos tipos de intervenciones comple-
mentarias: la subvencién o la provision directa de la capacitacion en habilidades transversales
y la asociacién de las empresas (particularmente entre las empresas de menor tamafio) con el
fin de reducir costos de transaccién y generar masa critica para proporcionar capacitacion.

Es conveniente que en el Sistema se desarrolle un marco de cualificaciones y estandares de
competencias, junto con la implementacién de mecanismos de identificacion de brechas de
habilidades y de mecanismos de focalizacién. De igual manera, el Sistema debe establecer es-
tandares de calidad para las entidades de formacién y desarrollar mecanismos de seguimiento
de los beneficiarios en el tiempo, junto con metodologias y sistemas de monitoreo y evaluacién
de los resultados e impactos en el mercado laboral.

La experiencia internacional también indica que la identificacién y priorizacion de sectores con
mayores ventajas puede generar dinamicas virtuosas de valor agregado que se expandan a otros
sectores, por ello es conveniente priorizar sectores para invertir en capacitacién y favorecer en
ellos lainversion privaday el fomento plblico. El Sistema también deberia favorecer la ampliacion
y mejoramiento de los medios formales, tanto pablicos como privados, de intermediacién laboral
para proporcionar a la poblacion desempleada informacién sobre oportunidades laborales y
proveer incentivos a las empresas para invertir en la capacitacion de sus nuevos trabajadores,
con el fin de insertarlos productivamente al empleo.

La formacién de capital humano es un factor clave en la trayectoria futura del pais y requiere
de la participacién y contribucién de todos los sectores productivos, por lo que Honduras ne-
cesitaria contar con una estrategia en la cual gobierno, sector privado y trabajadores sumen
esfuerzos en la creacién de un nuevo Sistema para el Desarrollo de la Fuerza Laboral, y bajo
un esfuerzo colectivo y coordinado, lo dirijan al aumento de la productividad, el crecimiento

econémico y la inclusién social.




Areas de investigacion futura

EL PRESENTE ESTUDIO PERMITE CONTESTAR PREGUNTAS IMPORTANTES SOBRE LAS PRACTICAS
de capacitacién y reclutamiento de personal en Honduras, sin embargo existen temas relevantes
que se pondrian profundizar en investigaciones futuras.

Un tema que requiere mayor analisis es como crear incentivos a la capacitacion de trabajadores
de baja calificacién de manera que sea posible que sigan desarrollando sus habilidades después
de entraren lafuerza laboral, aspecto que es fundamental para aumentar la equidad en el sistema.

También es relevante indagar mas sobre el grado y forma en que la falta de apoyo especializado y
deinformacién sobre la ofertay la calidad de los proveedores aumentan la incertidumbre sobre los
retornos de la capacitaciény puede conducir a inversiones equivocadas, a que los establecimientos
no inviertan, o a que lo hagan menos o mas de lo que serfa eficiente. Este aspecto es fundamental
en un pais en el que el nivel de productividad es tan bajo y las inversiones en capacitacién son
escasas, particularmente en los establecimientos de menor tamafio.

Otro tema relevante es analizar la baja utilizacion de los recursos piblicos para financiar la ca-
pacitacién. Aun entre los establecimientos de mayor tamafio el INFOP es poco utilizado, lo que
puede deberse a su tipo de oferta y cobertura que quiza no satisface los requerimientos de las
empresas. La baja utilizacién de recursos pablicos por parte de los establecimientos de menor
tamafo puede deberse a que no ejercen una demanda agregada que pueda ser atendida por el
INFOP, o bien porque quiza no estarian contribuyendo con el impuesto a la némina y por tanto
no se encuentran en condiciones de demandar apoyo publico. Sin embargo, seria necesario con-
tar con més informacién y realizar estudios mas profundos para entender las razones de la baja
utilizacion de los servicios del Instituto y contribuiria a sustentar un nuevo sistema que fuera

mas pertinente y utilizado por el sector productivo.
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La experiencia hondurefa de incorporar oficinas del SENAEH en las organizaciones y asocia-
ciones empresariales, ha elevado la disponibilidad de vacantes para la poblacién en bisqueda
de empleo registrada en el SENAEH y ha posibilitado mejorar la alineacién de la oferta y la
demanda de empleo. Sin embargo, es necesario realizar estudios que permitan constatar la
eficiencia y resultados de esta estrategia para, en su caso, potenciar su utilizacién y alcance.

La evidencia indica que la practica del periodo de prueba representa un costo elevado para los
empleadores, sin embargo el periodo de prueba es comun entre los establecimientos hondurefios,
por lo que seria conveniente profundizar en su estudio para constatar si el costo supera el bene-
ficioenlaseleccidény contratacion de trabajadores, en contextos de elevados costos de despido.
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